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Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui work engagement sebagai variabel 
moderasi pada pengaruh antara persepsi dukungan organisasi terhadap OCB. 
Subjek dalam penelitian adalah staf di Universitas Merdeka Malang berjumlah 
115 menggunakan teknik purposive sampling. Alat pengumpulan data yang 
digunakan adalah skala. Instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur 
OCB menggunakan alat ukur Organizational Citizenship Behaviour Measures 
yang dikembangkan oleh Podsakoff, Mackenzie, Paine, & Bachrach, persepsi 
dukungan organisasi diukur Menggunakan Survey of Perceived Organizational 
Support (SPOS) yang dikembangkan oleh Rhoades &  Eisenberger, sedangkan 
Work Engagement diukur menggunakan Utrecht Work Engagement Scale 
(UWES) yang dikembangkan Schaufeli, Salanova, Bakker, & Alez-rom. Analisis 
data yang digunakan adalah Moderated Multiple Regression. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa work engagement memoderasi pengaruh persepsi dukungan 
organisasi terhadap OCB (B=0.94, p=0,05). 
 
Kata kunci: organizational citizenship behaviour, persepsi dukungan organisasi 









WORK ENGAGEMENT AS A MODERATOR THE EFFECT PERCEPTION 










The purpose of the study was to determine the work engagement as moderating 
variable in the analysis of perception organizational support towards OCB. 
Research subjects were employees of Merdeka Malang University which 
amounted to 115 people. The data collection used is a questionnaire. The 
questionnaire OCB used to measure developed by Podsakoff, Mackenzie, Paine, 
& Bachrach, perception of organizational support was measured using a  Survey 
Of Perceived Organizational Support (SPOS) developed by Rhoades & 
Eisenberger, and the measure work engagement using a Utrecht Work 
Engagement Scale (UWES) questionnaires developed by Schaufeli, Salanova, 
Bakker, & Alez-rom. Analysis of research data used is Moderated Multiple 
Regression. The result show that work engagement moderates positively the 
influence  perceptions of organizational support on OCB (B =0,94, p=0,05). 
 
Keywords : Organizational Citizenship Behaviour, Perceptions of Organizational 





Sumber daya manusia mempunyai peran yang penting dalam pencapaian tujuan 
organisasi disamping sumber daya yang lain. Sutrisno (2010) menyatakan bahwa 
kinerja menjadi maksimal bila suatu organisasi atau lembaga memiliki sumber 
daya manusia yang bertanggung jawab dan memiliki moral yang tinggi. 
Kesadaran ini muncul karena organisasi pada kenyataannya hanya 
memberikan pekerja untuk berada pada deskripsi kerjanya saja, karena 
sesungguhnya pekerja tersebut mampu bekerja diluar peran tugas pekerjaannya. 
Organisasi yang sukses tidak hanya memberikan kesempatan in role behaviour 
(perilaku tugas resminya), namun membutuhkan pekerja yang mampu melakukan 
lebih dari tugas formal atau yang istilahnya perilaku diluar peran (extra role 
behaviour) yang lebih dikenal dengan sebutan organizational citizenship 
behaviour (OCB).  
OCB merupakan munculnya perilaku karena perasaan sebagai anggota 
organisasi dan merasa puas apabila dapat melakukan sesuatu yang lebih pada 
organisasi. Pendapat lain dikemukakan Garay (2006) OCB dijabarkan sebagai 
perilaku sukarela dari seorang pekerja untuk melakukan tugas di luar tanggung 
jawab atau kewajibannya untuk kemajuan organisasinya. 
Pekerja yang memiliki OCB akan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap 
organisasi tempatnya bekerja, dan dengan sendirinya akan merasa nyaman dan 
aman terhadap pekerjaannya. OCB berorientasi pada perilaku dan OCB bersifat 
pragmatis sehingga dapat diaplikasikan pada manajemen organisasi. Organisasi 
tidak akan berhasil dengan baik atau tidak dapat bertahan tanpa ada anggotanya 
yang bertindak sebagai good citizenship  (Robbins dan Judge 2008). 
Organisasi akan berfungsi lebih efektif menurut pendapat Bloodgood 
(2002) apabila pekerja nemberi kontribusi yang lebih dari tugas-tugas formalnya. 
Seperti yang dilakukan Podsakoff, Mackenzie, Paine, & Bachrach (2000) 
kebanyakan dari peneliti lain lebih mengutamakan studinya tentang identifikasi 
faktor-faktor anteseden OCB. Pengujian empiris Karambayya (1989) terkait 
hubungan OCB dan kinerja organisasi menunjukkan pekerja yang memiliki 
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kinerja tinggi pada organisasi memiliki OCB yang lebih baik, dibandingkan 
dengan bekerja pada organisasi yang kinerjanya kurang baik.  
Nursyamsi (2013) menyatakan pekerja yang memliki loyalitas kepada 
organisasi dipengaruhi komitmen organisasi terhadap anggotanya dan berdampak 
OCB pekerja tinggi (Chang, et al, 2011). 
Sedangkan penelitian di Israel yang berprofesi sebagai guru memiliki 
OCB sangat berpengaruh pada partisipasi guru dalam pengambilan keputusan 
sehingga mempunyai dampak yang signifikan terhadap keberhasilan sekolah 
dalam mencapai tujuannya. Dijelaskan lebih lanjut bahwa dimensi OCB meliputi 
loyalitas, kepatuhan, partisipasi fungsional, partisipasi sosial berhubungan dengan 
dimensi kognitif, dimensi struktural, dan dimensi relasional berpengaruh 
signifikan terhadap peningkatan kinerja organisasi.  
Persepsi dukungan organisasi juga dipengaruhi oleh iklim dalam 
organisasi serta konteks organisasi (Jin dan Zhong 2014). Dalam sebuah 
organisasi sangatlah penting dibangun suasana aspirasi, keterbukaan, serta 
penerimaan dari anggota tim. Selain itu pemimpin dalam organisasi perlu selalu 
melakukan evaluasi tentang peraturan organisasi, reward dan kebutuhan dalam 
organisasi. Persepsi dukungan organisasi yang kurang juga dapat menimbulkan 
sinisme di kalangan organisasi (Aksu & Kasalak, 2014). Pekerja yang merasa 
acuh dan tidak percaya dengan organisasi sehingga akan berpengaruh terhadap 
kinerjanya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa persepsi dukungan organisasi 
dalam aspek iklim organisasi, konteks organisasi serta interaksi dan komunikasi 
antar anggota dalam organisasi merupakan salah satu faktor penting yang dapat 
mempengaruhi sikap dan perilaku pekerja dalam lingkup organisasi. 
Sedangkan penelitian yang dilakukan Shore dan Wayne (dalam Rambe, 
2015) menemukan bahwa persepsi dukungan organisasi dapat menjadi faktor 
untuk memprediksi OCB. Pekerja yang merasa bahwa mereka di dukung oleh 
organisasi akan memberikan timbal balik dengan terlibat dalam perilaku OCB. 
Dukungan dari sekolah tempat mengajar dalam penelitian ini dengan 
memperhatikan keberadaan guru, peduli terhadap masalah yang terjadi, serta 
saling berkomunikasi yang baik misalnya menyampaikan dan menghargai 
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pendapat sehingga membuat guru merasa diakui dan didukung dalam organisasi. 
Dengan demikian, guru akan merasa terikat dan merasa berkewajiban hingga 
timbul kesadaran diri dengan tulus berupaya profesional dalam mengajar serta 
semangat untuk mencapai tujuan organisasi tempat mereka mengajar. 
Pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap OCB akan semakin 
efektif jika pekerja memiliki engagement yang tinggi. Work engagement 
merupakan salah satu faktor penting bagi organisasi. Pekerja yang merasa bahwa 
dirinya mempunyai engagement yang tinggi dengan pekerjaannya akan 
meningkatkan kinerjanya dan memberi kontribusi yang lebih pada organisasi 
(Vogelgesang, Leroy, 2013. Tingginya work engagement yang tinggi dapat 
membawa dampak positif bagi organisasi, mempunyai sikap yang bersemangat 
dan sangat antusias dengan pekerjaannya, sehingga pada saat bekerja merasa 
waktu berjalan dengan sangat cepat (May et.al, 2004). 
Peningkatan dalam kinerja pekerja telah menjadi masalah penting bagi 
manajer dan organisasi. Seiring dengan kinerja tugas yang semakin meningkatkan 
kualitas produktivitas, organisasi membangun motivasi kerja dalam diri pekerja 
secara efektif dan efisien. Konsep work engagement adalah suatu kondisi dimana 
pekerja melakukan investasi diri pibadi, koneksi emosional dan energi selama 
peran kinerjanya (Kahn, 1990). Secara selektif konsep ini memotivasi pada tugas 
spesifiknya dan engagement mereka cenderung berhubungan positif dengan 
kinerja pekerja.  
Kinerja OCB merupakan upaya dari pihak individu untuk mempengaruhi 
hubungan interpersonal dan menciptakan citra yang baik. Pekerja dengan motivasi 
yang tinggi memiliki hubungan interpersonal yang kuat dengan rekan-rekan 
kerjanya (Phillippe et al, 2010). Pekerja dengan motivasi seperti ini memiliki 
harga diri yang lebih tinggi (Birkeland & Bunch, 2015) dan pekerja menunjukkan 
semangat membantu kegiatan organisasi dalam perilaku OCB secara harmonis.  
Pekerja yang puas dengan pekerjaannya cenderung menunjukkan OCB 
untuk mencapai kinerja yang optimal dan memunculkan komitmen yang tinggi  
(Gruneiro, Marquez, Zayas, 2015). Dimana dalam penelitiannya komitmen 
organisasi berhubungan positif dengan OCB dalam dimensi Civic virtue, 
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kesopanan dan altruism. Penelitian lain menyebutkan OCB tergantung pada 
keterlibatan kerja dan komitmen organisasi (Saxena & Saxena, 2015), sehingga 
semakin pekerja itu menyatakan dirinya untuk berkomitmen terhadap 
organisasinya, semakin tinggi juga perasaan memiliki dalam organisasi. 
Peneliti berasumsi bahwa pengaruh persepsi dukungan organisasi pada 
OCB yang dimoderasi oleh work engagement. Work engagement yang tinggi 
membuat pekerja  lebih puas sehingga akan mudah memiliki persepsi dukungan 
organisasi yang besar dan memiliki OCB yang baik. Tujuan penelitian untuk 
mengetahui apakah work engagement memoderasi pengaruh persepsi dukungan 
organisasi terhadap OCB. 
 
KAJIAN PUSTAKA 
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) 
OCB adalah perilaku discretionary (perilaku sukarela atau bijaksana), yang secara 
tidak langsung diakui oleh sistem reward formal dan secara bersama-sama akan 
mendorong fungsi organisasi lebih efektif dengan ditunjukkan adanya ekstra 
peran, perilaku menolong atau membantu (Organ 1988). Perilaku positif dalam 
kinerja seseorang di luar deskripsi kerja formalnya yang diwujudkan melalui 
semangat dalam membantu rekan kerja tanpa mengharap imbalan dari organisasi 
tersebut ada dalam ajaran agama islam, yang relevan dengan perilaku ikhlas 
Lillahi Ta’ala dengan terjemahan haditsnya yaitu “sesungguhnya amalan itu 
tergantung niatnya dan seseorang akan mendapatkan sesuai dengan apa yang ia 
niatkan” (HR Bukhari & Muslim). 
Konsep OCB pertama kali didiskusikan dalam literatur penelitian 
organisasional pada awal 1980an (Bateman dan Organ, 1983), robbins 
mengemukakan bahwa OCB merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi 
bagian dari kewajiban kerja formal seorang pekerja, namun mendukung 
berfungsinya organisasi tersebut secara efektif. Menurut Organ (2014), OCB 
adalah perilaku individu yang bebas, tidak secara langsung atau eksplisit diakui 




OCB didefinisikan sebagai perilaku seseorang yang mempunyai 
kebebasan untuk memilih, tidak semata-mata dikarenakan sistem upah (reward) 
yang resmi, dan hal tersebut dilakukan untuk meningkatkan keefektifan dari 
organisasi. Bebas dalam artian bahwa perilaku tersebut bukan merupakan 
persyaratan yang harus dilaksanakan dalam peran tertentu atau deskripsi kerja 
tertentu, atau perilaku yang merupakan pilihan pribadi (Podsakoff, 2000). 
Menurut Podsakoff, Mackenzie, Paine, & Bachrach (2000) membagi OCB 
menjadi tujuh dimensi : (1) Membantu, (2) Sportifitas, (3) Loyalitas, (4) 
Kepatuhan, Organisasi, (5) Inisiatif Perorangan, (6) Kabajikan Sipil; dan (7) 
Pengembangan Diri. Namun semakin berkembangnya minat penelitian pada OCB 
dimensi OCB semakin dikembangkan. Organ dan luthans, 2006 berpendapat 
bahwa OCB diimplementasikan dalam lima bentuk perilaku yaitu : Altruism, 
Sportmanship, Courtesy, Civic virtue, dan Conscientiousness. 
Altruism atau perilaku membantu orang lain adalah perilaku kebjaksanaan 
terkait tugas atau masalah organisasi. Sportmanship atau sikap sportif adalah 
kemauan toleransi pekerja tanpa komplain atau keluhan meskipun dalam keadaan 
kurang ideal. Courtesy atau menjaga hubungan baik merupakan perilaku 
kebijaksanaan sebagai upaya mencegahpermasalahan sesama. Civic virtue 
(kebijaksanaan warga) merupakan perilaku kebijaksanaan individu yang 
ditunjukkan sebagai tanggungjawab individu yang berhubungan dengan 
kehidupan berorganisasi seperti menghadiri rapat, memiliki inisiatif memberi 
saran untuk kemajuan organisasi. Dan conscientiousness atau ketelitian dan 
kehati-hatian adalah perilaku kebijaksanaan yang kewajibannya telah melebihi 
yang di tetapkan oleh peraturan organisasi. 
Dalam uraian diatas dapat ditarik kesimpulan bentuk OCB sangat 
kontekstual,menyesuaikan dengan sosial budaya negara ataupun organisasinya. 
Nilai-nilai tertentu dari organisasi yang dipegang oleh para pendirinya akan 
dipertahankan dalam waktu yang lama oleh penerusnya dan harus diikuti oleh 
pekerjanya sebelum masuk  dalam organisasinya. Robbins (2008) dan Brooks 
(2003)  menyatakan bahwa nilai (value) dapat mempengaruhi persepsi seseorang, 
sikap dan perilaku.  
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Dalam penelitian Ariani (2008) menemukan bahwa OCB merupakan 
perilaku positif ditempat kerja yang mendukung kinerja individu dan keefektifan 
organisasi. Sebagai perilaku diluar peran yang harus dimainkan, OCB tidak dapat 
dipisahkan dari perilaku kerja yang dituntut dalam pekerjaannya atau sesuai 
dengan peran yang dimainkannya. Organisasi dapat mengaplikasikan motif 
organisasi dan kepribadian evaluasi diri merupakan faktor inti yang dapat 
mendorong OCB anggota organisasi secara individual. Organ (1995) dan Sloat 
(1999) dalam Zurazaka (2008), mengemukakan beberapa faktor yang 
mempengaruhi OCB yaitu : budaya dan iklim organisasi, kepribadian dan suasana 
hati, persepsi terhadap dukungan organisasional, persepsi terhadap kualitas 
hubungan/interaksi atasan bawahan, masa kerja dan jenis kelamin. 
Dalam penelitian Ariani (2008) menemukan bahwa OCB merupakan 
perilaku positif di tempat kerja yang mendukung kinerja individu dan keefektifan 
organisasi. Sebagai perilaku di luar peran yang harus dimainkan, OCB tidak dapat 
dipisahkan dari perilaku kerja yang dituntut dalam pekerjaannya atau sesuai 
dengan peran yang dimainkannya. Orgaisasi dapat mengaplikasikan hal tersebut 
dalam penilaian kinerja dan menjadi standar untuk menilai kinerja karyawan. 
Selain itu, organisasi dapat mendorong agar karyawan berlaku positif, misalnya 
membantu karyawan lain dan saling mendukung dalam tim. Karena ada karyawan 
yang dengan suka rela membantu teman lain, tetapi ada juga pribadi yang harus 
didorong lebih dulu oleh organisasi. Dalam seleksi oragnisasi bisa memilih 
pekerja yang mempunyai positif. Lebih penting dari semua itu, organisasi dapat 
membentuk lingkungan yang kondusif yang dapat mendorong OCB dalam 
berbagai kegiatan. 
Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi terhadap OCB 
Persepsi dukungan organisasi (Saks, 2006) yaitu kemampuan untuk menunjukkan 
dan memperkjakan diri tanpa konsekuensi negatif dimana hubungan interpersonal 
yang mendukung dan saling percaya serta manajemen yang mendukung akan 
meningkatkan keamanan secara psikologis. Menurut Khan (1990) rasa aman 
secara psikologis melibatkan rasa mampu untuk menunjukkan dan melibatkan diri 
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pada pekerjaan tanpa konsekuensi negatif. Salah satu aspek penting rasa aman 
berasal dari perhatian dan dukungan yang ditunjukkan oleh organisasi.  
Menurut Eisenberger (Rhoades & Eisenberger, 2002), persepsi dukungan 
organisasi memiliki beberapa dampak yaitu : komitmen organisasi, job-related 
effect, keterlibatan kerja, strain, dan withdrawl behaviour. Komitmen organisasi 
pada persepsi dukungan organisasi akan menciptakan sebuah kewajiban untuk 
peduli dengan kesejahteraan organisasi. Pemenuhan kebutuhan tersebut 
menghasilkan rasa yang kuat sebagai anggota organisasi, yang melibatkan 
keanggotaan pekerja dan peran dalam identitas sosial mereka (Rhoades & 
Eisenberger, 2002). Job related effect adalah kepuasan kerja mengacu pada sikap 
keseluruhan karyawan terhadap pekerjaannya, persepsi dukungan organisasi dapat 
berkontribusi terhadap perasaan kompetensi dan kelayakan karyawan sehingga 
meningkatkan mood positif. Pada keterlibatan kerja dengan meningkatkan 
kompetensi yang dimiliki karyawan, persepsi dukungan organisasi dapat 
meningkatkan minat karyawan dengan pekerjaan mereka. Yang dimaksud strain 
adalah persepsi dukungan organisasi diharapkan dapat mengurangi keadaan  
psikologis yang tidak menyenagkan dan reaksi psikosomatik (tekanan) terhadap 
stressor dengan menunjukkan ketersediaan memberikan dukungan materi dan 
dukungan emosional ketika dibutuhkan dalam menghadapi tuntutan pekerjaan 
yang tinggi. Sedangkan yang dimaksud withdrawl behaviour yaitu mengacu pada 
berkurangnya partisipasi aktif karyawan dalam organisasi, seperti keterlambatan, 
ketidakhadiran, dan omset yang seadanya. Persepsi dukungan organisasi juga 
dapat meningkatkan komitmen organisasi afektif, dengan demikian mengurangi 
withdrawl behaviour (Rhoades & Eisenberger, 2002).  
 Randal et al. (1999) menyatakan bahwa organisasi yang mendukung 
adalah organisasi yang merasa bangga terhadap pekerjaan mereka, memberi 
kompensasi dengan adil dan mengikuti kebutuhan pekerjaannya. Persepsi 
terhadap dukungan organisasi menekankan pada hubungan pertukaran sosial 
antara pekerja dengan organisasi. Persepsi secara umum pekerja mengenai sejauh 
mana organisasi menghargai kontribusi dan kepedulian mereka pada kehidupan 
mereka atau dengan kata lain seberapa besar komitmen organisasi pada 
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pekerjanya (Eisenberger et al, 1986). Shore dan Wayne (1993) menemukan bahwa 
persepsi terhadap dukungan organisasi menjadi prediktor OCB dan berhubungan 
positif dengan kinerja dan OCB. Pekerja merasa bahwa mereka didukung oelh 
organisasi akan memberikan timbal baliknya dan menurunkan ketidak 
seimbangan dalam hubungan tersebut dengan terlibat dalam perilaku positif. 
 
Moderasi Work Engagement pada Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi 
terhadap OCB. 
Work engagement merupakan keadaan mental seseorang terkait dengan 
pekerjaannya yang bersifat positif dan penuh yang ditandai oleh vigor, dedikasi, 
dan absorption (Schaufeli, dkk, 2002). Vigor dikarakteristikan oleh energi tinggi 
dan ketahanan mental saat bekerja, keinginan untuk berinvestasi pada suatu 
pekerjaan dan tetap bertahanwalaupun mengalami kesulitan. Dedikasi mengacu 
pada seseorang yang sangat terlibat pada pekerjaannya dan merasakan 
signifikansi, antusias, terinspirasi, bangga dan memperoleh tantangan dari 
pekerjaannya. Absorption dikarakteristikan dengan berkonsentrasi penuh dan 
bahagia terlibat dalam pekerjaannya dimana hal ini mengakibatkan waktu terasa 
cepat berlalu dan pekerja sulit untuk memisahkan diri dari pekerjaannya. 
 Engagement bukanlah sikap, ini merupakan kadar dimana seseorang 
memberi perhatian dan memiliki keterikatan terhadap kinerja pada peran pekerja. 
Engagement juga berbeda dengan keteribatan kerja (job involvment). Menurut 
May et al dalam saks 2006, keterlibatan kerja merupakan hasil dari sebuah 
keputusan kognitif tentang kemampuan untuk memuaskan kebutuhan dari 
pekerjaan dan diikat pada gambar diri seseorang. Engagement dilakukan 
bagaimana individu memberdayakan diri mereka sendiri untuk mencapai kinerja 
dalam pekerjaannya. Lebih lanjut, engagement melibatkan emosi dan perilaku 
secara aktif juga melibatkan aspek kognitif. May et al juga menyarankan bahwa 
keterikatan dapat dipikirkan sebagai suatu anteseden dari keterlibatan kerja pada 




Dengan adanya keyakinan pekerja bahwa organisasi menghargai setiap 
kontribusi yang diberikan akan membuat seseorang mau menunjukkan sikap 
positif saat bekerja. Pekerja yang menilai diri mereka sebagai orang yang berarti 
akan menjadikan tujuan dan nilai organisasi sebagai bagian dari kehidupan 
mereka. Hal ini dapat membuat pekerja mau menetap dalam suatu organisasi 
tersebut (Fan, 2008). Pekerja yang merasa bahwa atasan memperhatikan setiap 
permasalahan yang dihadapi dan merasa mampu bekerjasama baik pada penelitian 
sebelumnya bahwa karyawan terlibat dalam pekerjaan mereka ketika dengan 
atasan maupun rekan kerja, akan membuat karyawan mau berperan secara aktif 
dalam suatu pekerjaan sehingga secara tidak langsung merasa terikat dengan 
pekerjaan mereka, dimana pekerja perlu memberikan kinerja terbaik pada 
pekerjaan mereka. (Bakker, Albrect & Leiter, 2011). Hal ini dibuktikan mereka 
percaya bahwa atasan mereka memberi kesempatan untuk belajar sebagai 
motivator dan menyoroti kebutuhan untuk mengembangkannya dan untuk 
meningkatkan work engagement karyawan (Bakker et al., 2011; Vigoda-Gadot et 
al., 2013). Pada karyawan yang mendapat dukungan dari organisasi khususnya 
oleh pimpinan maka akan bereperilaku positif, hal tersebut diperkuat apabila 










Hipotesis 1: Ada pengaruh positif antara persepsi dukungan organisasi 
terhadap OCB. 
Artinya jika persepsi dukungan organisasi semakin tinggi, maka semakin 









Hipotesis 2: Work engagement memoderasi secara positif pengaruh persepsi 
dukungan organisasi terhadap OCB. Artinya semakin tinggi tingkat work 
engagement, maka semakin meningkatkan dampak persepsi dukungan 
organisasi terhadap OCB. 
 
METODE PENELITIAN  
Desain Penelitian 
Desain penelitian adalah penelitian ex post facto. Ex post facto secara harfiah 
berarti dari apa yang dilakukan setelahnya. Kerlinger dan Rint (1986) 
menjelaskan bahwa dalam konteks penelitian sains sosial, penelitian ex post facto 
berusaha untuk mengungkapkan kemungkinan hubungan dengan mengamati 
kondisi atau keadaan yang ada dan mencari adanya faktor kontribusi. Penelitian ex 
post facto bertujuan menemukan penyebab yang memungkinkan perubahan dari 
perilaku, gejala, atau fenomena yang diakibatkan oleh suatu peristiwa, perilaku 




Subyek penelitian adalah seluruh staf dan dosen tetap di Universitas Merdeka 
Malang, subjek dalam penelitian ini berjumlah 115 orang. Terdiri dari 71 laki-laki 
dan 44 perempuan, usia berkisar 28-65 tahun dan masa kerja minimal 5 tahun. 
Pengambilan subyek penelitian menggunakan teknik purposive sampling yaitu 
teknik untuk menentukan sampel penelitian dengan beberapa pertimbangan 
tertentu yang bertujuan agar data yang diperoleh nantinya bisa lebih representatif. 









Tabel 1. Karakteristik demografis subjek penelitian 
Karakteristik N Prosentase 
Jenis Kelamin   
Laki 71 62% 
Wanita  44 38% 
Usia    
28-45 42 37% 
45-64 73 63% 
Pendidikan terakhir    
S1 21 18% 
S2 64 56% 
S3 30 26% 
 
Prosedur Penelitian 
Sebelum melakukan penelitian, dilakukan try out terlebih dahulu untuk menguji 
reliabilitas dan validitas alat ukur. Setelah instrumen dinyatakan reliabel dan 
valid, baru dilakukan penelitian. Pada saat penelitian, subjek diminta 
kesediaannya untuk mengisi kuisioner yang diberikan dan dijelaskan bahwa 
penyebaran kuisioner hanya untuk keperluan penelitian semata. Subjek mengisi 
biodata dan kuisioner tentang OCB, persepsi dukungan organisasi, dan work 
engagement. Subjek juga diyakinkan bahwa jawaban yang diisi tidak dianggap 
benar atau salah dan partisipasi pekerja juga dijaga kerahasiaannya. Kuesioner 
yang dibagikan berjumlah 150 orang kepada semua staf tetap yang sudah bekerja 
setidaknya 5 tahun kerja. Diantara 150 kuesioner yang dibagikan hanya 115 yang 
dikembalikan. Setelah mendapat data dilakukan pengujian validitas item dari item 
yang valid dilakukan uji reliabilitas. 
 
Pengukuran 
Penelitian ini menggunakan instrumen untuk mengukur variabel-variabel yang di 
teliti OCB akan diukur menggunakan Organizational Citizenship Behavior 
Measures  yang dikembangkan  oleh Podsakoff, Mackenzie, Paine, & Bachrach 
12 
 
(2000) sejumlah tiga belas item dengan nilai reliabilitas 0, 791. Skala yang 
digunakan adalah skala likert dari nilai 5 (Sangat Setuju) sampai dengan nilai 1 
(Sangat Tidak Setuju). Contoh item “saya bersedia untuk membantu pekerja lain 
mengatasi masalah pekerjaannya”. 
Persepsi dukungan organisasi akan diukur menggunakan skala survey of 
perceived organizational support (SPOS) yang dikembangkan oleh  Eisenberger 
et al., (1984). Skala SPOS terdiri dari tiga puluh enam item dengan nilai 
reliabilitas 0.925. Contoh item “Perusahaan memperdulikan kesejahteraan saya.” 
Format skala jawaban ini menggunakan skala likert dari nilai 5 (Sangat Setuju) 
sampai dengan nilai 1 (Sangat Tidak Setuju). 
Instrumen yang digunakan untuk mengukur Work engagement 
menggunakan Utrecht Work Engagement Scale (UWES) yang dikembangkan oleh 
Schaufeli, Salanova, et al., (2002). Terdiri atas 3 indikator yaitu Vigor, Dedication 
dan Absorption dengan nilai reliabilitas 0,70. Format skala jawaban ini 
menggunakan skala likert dari nilai 5 (Sangat Setuju) sampai dengan nilai 1 
(Sangat Tidak Setuju) yang terdiri dari tujuh belas item. Contoh itemnya “bagi 
saya, pekerjaan saya begitu menantang”.  
 
Analisis Data 
Analisis data penelitian menggunakan analisis Moderated Multiple Regression. 
Analisis Moderated Multiple Regression adalah uji regresi berganda untuk 
melihat pengaruh variabel X terhadap variabel Y yang dimoderasi oleh variabel 
M. Secara statistik, analisis moderasi dilakukan dengan menguji interaksi antara 
M dan X terhadap Y. Jika M berhubungan dengan besarnya pengaruh X terhadap 
Y, maka dapat dikatakan bahwa M memoderasi X atau X dan M berinteraksi 
dalam mempengaruhi Y (Hayes, 2013). 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN  
Hasil Penelitian 
Berikut digambarkan data hasil penelitian yang mencakup mean, standar deviasi 
dan korelasi antar variabel. Mean menunjukkan nilai rata-rata dari keseluruhan 
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jawaban responden terhadap variabel yang diteliti, standar deviasi menunjukkan 
variasi dari jawaban responden dan korelasi menunjukkan hubungan antar 
variabel. Gambaran data tersebut dilampirkan di dalam tabel di bawah ini: 
Tabel 2. Nilai rata-rata, standar deviasi dan korelasi antar variabel  
No Variabel Mean SD 1 2 3 
1. Persepsi Dukungan Organisasi 3,89 .26 1   
2. OCB 4,01 .28 .27** 1  
3. Work Engagement 4,11 .21 .144 .039 1 
  Catatan : *p <.05, **p<.001 
 
Hasil Deskripsi Variabel 
Berdasarkan analisis uji statistik yang telah dilakukan menunjukkan nilai means, 
standar deviasi dan korelasi antar masing-masing variabel. Pada tabel 1 ditemukan 
variabel persepsi dukungan organisasi (M = 3,89 ; SD = 0,26), OCB (M = 4,01 ; SD 
= 0,28) dan work engagement (M = 4,11 ; SD = 0,21). Berdasarkan hasil analisis 
korelasi bahwa ada pengaruh secara positif signifikan persepsi dukungan 




Tabel 3. Hasil Regresi 
Variabel  B p R2 
Persepsi Dukungan Organisasi (x) .36** .00 
.10 Work Engagement (M) .00 .97 
Persepsi dukungan organisasixWork Engagement (Interaksi) .94* .05 
Catatan : Y = OCB,  *p<.05,**p < .001 
  
Berdasarkan tabel 3 menunjukkan hasil analisis persepsi dukungan 
organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB (B  = 0,36; p = 
0,00), jadi hipotesis pertama diterima. Hasil uji hipotesis kedua menyatakan 
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bahwa work engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
pengaruh antara persepsi dukungan dan OCB (B = 0,00; p > 0,97). Jadi, hipotesis 
kedua diterima. Work engagement mampu memperkuat pengaruh persepsi 
dukungan organisasi dengan OCB dengan nilai sumbangan sebesar 10%. Artinya 
semakin positif persepsi dukungan organisasi dapat meningkatkan OCB pekerja. 
Semakin positif work engagement dapat memperkuat pengaruh yang positif antara 
persepsi dukungan organisasi dan OCB, hal tersebut menunjukkan bahwa work 
engagement terbukti mampu menjadi variabel moderator dan work engagement 
mampu memperkuat pengaruh antara persepsi dukungan organisasi dengan OCB. 
 
Pembahasan 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh 
positif terhadap OCB yang artinya Hipotesis 1 diterima. Hal ini berarti persepsi 
dukungan organisasi berpengaruh secara langsung dan signifikan positif terhadap 
yaitu altruisme, sportmanship, courtesy, civic virtue dan conscientiousness dari 
OCB. Jika dilihat dari nilai bobot yang bernilai positif menunjukkan bahwa 
semakin baik persepsi dukungan organisasi maka semakin baik OCB pada dosen.  
 Hasil penelitian didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan Rich et 
al (2010), yang menemukan bahwa percieved organzational support berpengaruh 
signifikan terhadap OCB. Apabila Pekerja menganggap bahwa dukungan 
organisasi yang diterimanya tinggi, maka pekerja akan menyatukan keanggotaan 
dalam organisasi, dengan begitu mereka merasa bagian dari organisasi dan merasa 
bertanggung jawab untuk berkontribusi dan memberikan kinerja terbaiknya pada 
organisasi. Hal ini didukung penelitian dari Rhoades (2002) pada sampel 
karyawan dari berbagai organisasi bahwa ditemukan yang merasa dirinya 
mendapatkan dukungan dari organisasi akan memiliki rasa kebermaknaan dalam 
diri pekerja tersebut.  
 Dengan demikian bahwa perguruan tinggi merupakan lembaga pendidikan 
dengan tujuan yang jelas dan tegas, baik dalam lingkup akademik maupun 
profesional yang mampu bekerja dan berkarya dilingkup organisasinya. 
Pentingnya kualitas pelayanan perguruan tinggi sangat berhubungan dengan 
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pemberian dukungan organisasi kepada pekerjanya. Dimana akan menumbuhkan 
ketulusan, perasaan senang hati dan berkeinginan membantu akan menjadi dasar 
seseorang berperilaku good citizen (OCB) (Robbins dan Judge, 2008 ).  
 Staf dan Dosen yang memiliki persepsi positif bahwa organisasinya 
memberikan dukungan yang baik kepadanya akan cenderung membuat dosen 
merasa memiliki kewajiban untuk membalasnya dengan perilaku yang positif, 
dosen akan memiliki kepedulian terhadap kesejahteraan dan pelayanan yang baik, 
dan menjadikan status peran di organisasinya menjadi identitas sosial mereka. 
Selain itu, dosen akan terus terdorong untuk meningkatkan performanya di dalam 
bekerja dan mampu menghadapi gangguan dalam pekerjaan. Adanya hubungan 
antara persepsi dukungan organisasi dengan OCB berkaitan dengan hukum timbal 
balik (norm of reciprocity) yaitu individu yang diperlakukan dengan baik oleh 
orang lain akan merasa berkewajiban untuk membalas perlakuan yang baik pula 
(Blau, 1964 & Gouldner, 1960 dalam Novliadi, 2007). 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa work engagement memoderasi pada 
pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap OCB Semakin tinggi tingkat 
work engagement seseorang maka semakin tinggi pengaruh persepsi dukungan 
organisasi terhadap OCB. Dengan kata lain pekerja yang memiliki persepsi 
dukungan organisasi yang baik dapat menguatkan tingkat OCB pada 
organisasinya. 
 Hasil penelitian ini didukung penelitian yang dilakukan Saks (2006), yang 
menunjukkan bahwa job engagement mempunyai peran mediasi dalam hubungan 
percieve organizational support terhadap OCB. Mengemukakan bahwa percieve 
organizational support terhadap OCB akan semakin efektif jika pekerja memiliki 
job engagement yang tinggi. Job engagement merupakan salah satu faktor penting 
bagi organisasi. Pekerja yang merasa bahwa dirinya mempunyai keterikatan yang 
tinggi dengan pekerjaannya akan meningkatkan kinerjanya dan memberi 
kontribusi yang lebih bagi organisasi (Vogelgesang & Leroy, 2013). Ketika 
pekerja memiliki keterikatan terhadap organisasinya maka dengan aman mereka 
akan menyelesaikan pekerjaannya, memperkuat hubungan sosial dengan pekerja 
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lain, dan melakukan apapun untuk memajukan organisasi karena keyakinannya 
terhadap organisasi (Luthans, 2006).  
Berdasarkan uraian di atas, ada beberapa hal yang menjadi keterbatasan 
penelitian, yang pertama adalah peneliti tidak mengklasifikasikan bidang 
pekerjaan seperti karyawan, dosen tidak tetap dan dosen tetap. Keterbatasan yang 
kedua peneliti tidak mengklasifikan dengan universitas lain untuk mencari 
pembandingnya. Bidang pekerjaan dan jabatan perlu diperhatikan karena 
mempunyai standar dan acuan masing-masing dalam penerapan persepsi 
dukungan organisasi. Bidang pekerjaan berkaitan dengan kedudukan (posisi) yang 
memiliki kewajiban masing-masing, jabatan pekerjaan berkaitan dengan 
sekumpulan pekerjaan yang berisi tugas-tugas dan masa kerja berkaitan dengan 
jangka waktu atau lamanya seseorang bekerja pada sebuah organisasi. Peneliti 
hanya memberikan kuisioner kepada sebagian dosen dan tidak secara menyeluruh 
tanpa memperhatikan posisi jabatan dan bidang pekerjaan terlebih dahulu. 
 
Kesimpulan dan Implikasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap OCB. Selanjutnya work engagement memoderasi 
pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap OCB. Artinya bahwa semakin 
tinggi tingkat work engagement seseorang semakin dapat memperkuat OCB yang 
diakibatkan oleh persepsi dukungan organisasi. Apabila persepsi dukungan 
organisasi pekerja itu baik maka perilaku OCB pekerja juga akan semakin tinggi.  
Implikasi pada penelitian ini yaitu diharapkan pada pimpinan Universitas 
untuk lebih memperhatikan tingkat work engagement anggota dalam 
organisasinya. Serta membentuk lingkungan yang kondusif dan dukungan budaya 
agar manajerial dalam organisasi lebih berkomitmen pada organisasi. Dengan 
begitu maka perilaku positif dalam organisasi dapat membantu organisasi dalam 
mencapai tujuannya. 
Pada penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengklarifikasi posisi 
pekerjaan dan organisasi yang memisahkan gender untuk ditelitisecara terpisah 
serta menggunakan analisis mediasi untuk melihat variabel yang menjadi 
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hubungan antara persepsi dukungan organisasi terhadap OCB serta menambahkan 
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ucapkan terimakasih dan salam sukses. 
Wassalamualaikum Warahmatullahi Wabarakatuh. 
       Hormat saya, 
 












Nama (inisial) :......................................  
Jenis Kelamin :         Laki-laki           Perempuan  
Usia : ..................................... Tahun 
Pendidikan Terakhir :.....................................  
Jabatan Pekerjaan :......................................  
Lama bekerja  :.....................................  
 
Berilah tanda (√) pada salah satu pilihan Anda yang paling sesuai dengan pengalaman 
anda yang sebenarnya. Tidak ada jawaban yang benar atau salah dalam pernyataan. 
Alternatif jawaban yang tersedia terdiri dari 5 pilihan yaitu: 
SS (Sangat Setuju),  
S (Setuju),  
KS (Kurang Setuju),  
TS (Tidak Setuju),  
STS (Sangat Tidak Setuju).  
Mohon periksa kembali jawaban anda dan tidak ada yang terlewat. Atas partisipasinya 
dalam pengisian skala ini saya ucapkan terimakasih dan semoga sukses. 
 
SKALA  I 
NO PERNYATAAN SS S KS TS STS 





2 Saya selalu mengadakan rapat dengan tim sebelum 




3 Saya mengambil inisiatif untuk menghindari masalah dengan 




4 Saya menyemangati karyawan lain ketika mereka sedang 




5 Saya bertindak sebagai “penjaga perdamaian” ketika terjadi 




6 Saya bertindak sebagai pihak yang menetralkan suasana di 




7 Saya menjalankan tugas tugas yang tidak diwajibkan tetapi 






baik bagi karyawan 
8 Saya mengikuti sesi pelatihan/informasi yang disarankan tapi 




9 Saya menghadiri dan berpartisipasi aktif dalam pertemuan-




10 Saya menghabiskan waktu unuk mengeluhkan hal-hal sepele      
11 Saya selalu mencari kesalahan dari pihak kantor       
12 Saya selalu cenderung membesar-besarkan masalah      
13 Saya selalu memperhatikan sisi negatif dibandingkan sisi 






NO PERNYATAAN SS S KS TS STS 
1 Lembaga menghargai kontribusi saya      
2 Perusahaan akan mencari orang untuk menggantikan posisi 









4 Perusahaan mempertimbangkan nilai dan tujuan saya.      





6 Perusahaan mengabaikan semua keluhan saya.      
7 Perusahaan tidak melibatkan saya ketika membuat keputusan 









9 Perusahaan memperdulikan kesejahteraan saya.       
10 Perusahaan memberikan keleluasan dalam bekerja, agar saya 









12 Perusahaan akan menggantikan posisi saya, jika menemukan 




13 Jika saya melakukan kesalahan saya mengakuinya dengan      
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jujur, maka perusahaan akan memaafkannya. 















17 Perusahaan tidak bisa menghargai segala usaha yang saya 









19 Jika saya di PHK, maka perusahaan lebih memilih untuk 














22 Jika ada kesempatan, perusahaan akan mengambil 




23 Perusahaan menunjukkan sedikit perhatiannya terhadap saya.      
24 Jika saya memutuskan untuk berhenti, maka pihak 




25 Perusahaan menghargai pendapat saya.      





27 Perusahaan bangga dengan prestasi saya      
28 Perusahaan lebih memperdulikan keuntungan bagi 




29 Perusahaan memahami jika saya telat menyeleaikan tugas.      
30 Perusahaan akan menaikan gaji saya, jika mendapatkan 




31 Perusahaan menilai bahwa pekerjaan yang saya lakukan juga 




32 Perusahaan tidak memberikan gaji yang layak sesuai dengan      
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apa yang seharusnya saya dapatkan  





34 Jika posisi saya ditiadakan, perusahaan lebih memilih 
memberhentikan saya dibandingkan memindahkan saya di 















NO PERNYATAAN SS S KS TS STS 
1 Di tempat kerja, saya merasa penuh energi.      





3 Waktu cepat berlalu ketika saya sedang bekerja.      
4 Di pekerjaan, saya merasa kuat dan penuh semangat.      
5 Saya antusias tentang pekerjaan saya.      
6 Ketika bekerja, saya lupa segala sesuatu yang ada di sekitar      
7 Pekerjaan ini menginspirasi saya.      





9 Saya merasa senang ketika saya bekerja intens.      
10 Saya bangga pada pekerjaan yang saya lakukan.      
11 Saya tekun dalam pekerjaan saya      





13 Bagi saya, pekerjaan saya begitu menantang.      
14 Saya fokus dalam menyelesaikan pekerjaan      
15 Di pekerjaan, mental saya sangat tangguh      
16 Sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaan saya      
17 Di tempat kerja, saya selalu bertahan, bahkan ketika tidak      
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Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
VAR00001 47.7333 13.513 -.147 .672 
VAR00002 47.7000 12.010 .304 .590 
VAR00003 47.9000 11.472 .278 .590 
VAR00004 47.7333 11.099 .533 .554 
VAR00005 48.3000 10.907 .316 .582 
VAR00006 47.9333 12.754 .077 .620 
VAR00007 48.2667 12.478 .094 .621 
VAR00008 48.2000 10.579 .436 .556 
VAR00009 47.8667 12.257 .179 .607 
VAR00010 47.9000 10.714 .411 .562 
VAR00011 47.6667 11.333 .322 .582 
VAR00012 47.4000 10.662 .537 .543 













Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
VAR00002 27.8333 8.695 .290 .725 
VAR00004 27.8667 8.257 .399 .708 
VAR00005 28.4333 7.771 .292 .736 
VAR00007 28.4000 8.179 .341 .717 
VAR00008 28.3333 6.782 .618 .656 
VAR00010 28.0333 7.344 .463 .694 
VAR00011 27.8000 7.476 .490 .688 
VAR00012 27.5333 7.568 .518 .684 
 
Item yang dibuang 1, 3, 6, 9 dan 13 
 










Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
VAR00001 130.3667 34.033 .045 .569 
VAR00002 131.1000 33.886 .053 .569 
VAR00003 130.8000 30.510 .377 .529 
VAR00004 130.4667 32.809 .281 .551 
VAR00005 130.0333 32.723 .215 .554 
VAR00006 131.0000 32.759 .238 .552 
VAR00007 131.1667 32.902 .099 .567 
VAR00008 131.0667 34.616 -.059 .581 
VAR00009 130.1333 31.085 .401 .532 
VAR00010 130.1667 31.592 .382 .537 
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VAR00011 130.8000 33.545 .074 .568 
VAR00012 130.8667 35.637 -.193 .594 
VAR00013 130.2333 31.495 .497 .532 
VAR00014 131.1000 33.541 .086 .567 
VAR00015 130.2000 30.924 .374 .532 
VAR00016 130.0333 35.344 -.156 .589 
VAR00017 130.8333 33.178 .164 .559 
VAR00018 130.1333 32.257 .362 .543 
VAR00019 131.4333 35.633 -.174 .604 
VAR00020 130.7667 33.633 .063 .569 
VAR00021 130.2333 33.426 .126 .563 
VAR00022 131.2667 33.375 .086 .567 
VAR00023 131.0333 31.620 .340 .539 
VAR00024 131.1667 34.213 -.017 .579 
VAR00025 130.1667 36.144 -.281 .597 
VAR00026 130.3333 30.023 .474 .518 
VAR00027 130.1333 33.361 .115 .564 
VAR00028 130.7000 34.355 -.019 .576 
VAR00029 130.8667 34.602 -.060 .583 
VAR00030 130.5667 32.254 .224 .551 
VAR00031 131.2000 34.648 -.074 .588 
VAR00032 130.7667 27.495 .709 .477 
VAR00033 130.1667 32.833 .273 .551 
VAR00034 130.8667 31.844 .330 .542 
VAR00035 130.3333 34.092 .016 .573 
VAR00036 130.3333 34.989 -.108 .583 
 
 
Reliabilitas Skala WE 
Reliability Statistics 
Cronbach's 






Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 









VAR00003 62.4667 25.085 .464 .777 
VAR00004 62.1333 27.706 .319 .788 
VAR00005 61.7000 27.390 .282 .790 
VAR00006 62.6667 27.747 .255 .791 
VAR00007 62.8333 26.351 .286 .793 
VAR00009 61.8000 26.234 .411 .781 
VAR00010 61.8333 27.523 .258 .791 
VAR00015 61.8667 26.257 .358 .785 
VAR00018 61.8000 27.269 .385 .784 
VAR00023 62.7000 25.941 .471 .777 
VAR00026 62.0000 24.345 .612 .764 
VAR00027 61.8000 27.131 .311 .788 
VAR00030 62.2333 26.668 .322 .788 
VAR00032 62.4333 23.151 .689 .756 
VAR00033 61.8333 27.178 .423 .782 
VAR00034 62.5333 27.568 .240 .793 
VAR00013 61.9000 27.197 .396 .783 
 






























Run MATRIX procedure: 
 
************** PROCESS Procedure for SPSS Version 3.2.01 
***************** 
 
          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 





Model  : 1 
    Y  : OCBY 
    X  : POSX 
    W  : WEM 
 
Sample 








          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          
p 




              coeff         se          t          p       LLCI       
ULCI 
constant     4.0059      .0260   154.2620      .0000     3.9544     
4.0573 
POSX          .3661      .1085     3.3752      .0010      .1512      
.5810 
WEM           .0039      .1215      .0319      .9746     -.2368      
.2446 
Int_1         .9497      .4805     1.9767      .0506     -.0024     
1.9018 
 
Product terms key: 
 Int_1    :        POSX     x        WEM 
 
Covariance matrix of regression parameter estimates: 
           constant       POSX        WEM      Int_1 
constant      .0007     -.0001      .0000     -.0017 
POSX         -.0001      .0118     -.0018      .0109 
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WEM           .0000     -.0018      .0148      .0012 
Int_1        -.0017      .0109      .0012      .2309 
 
Test(s) of highest order unconditional interaction(s): 
       R2-chng          F        df1        df2          p 
X*W      .0314     3.9072     1.0000   111.0000      .0506 
---------- 
    Focal predict: POSX     (X) 
          Mod var: WEM      (W) 
 
Data for visualizing the conditional effect of the focal 
predictor: 
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce 
plot. 
 
DATA LIST FREE/ 
   POSX       WEM        OCBY       . 
BEGIN DATA. 
     -.2430     -.2174     3.9663 
      .0512     -.2174     4.0132 
      .2276     -.2174     4.0414 
     -.2430     -.0174     3.9209 
      .0512     -.0174     4.0237 
      .2276     -.0174     4.0854 
     -.2430      .1826     3.8755 
      .0512      .1826     4.0342 
      .2276      .1826     4.1294 
END DATA. 
GRAPH/SCATTERPLOT= 
 POSX     WITH     OCBY     BY       WEM      . 
 
*********************** ANALYSIS NOTES AND ERRORS 
************************ 
 
Level of confidence for all confidence intervals in output: 
  95.0000 
 
NOTE: The following variables were mean centered prior to 
analysis: 
          WEM      POSX 
 
------ END MATRIX ----- 
 
 
 
 
